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La finalidad de esta investigación fue realizar el estudio de las Propiedades Psicométricas del Test 
de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos. El tipo de estudio fue instrumental 
y el diseño de investigación psicométrico. La muestra estuvo constituida por 353 administrativos 
de la  Municipalidad Provincial de Trujillo. Se encontró la validez de constructo mediante la 
correlación ítem test, donde 44 de los 50 ítems fluctúan entre .215 y. 497 con correlaciones 
estadísticamente significativas. Mientras que en la correlación ítem-escala, se muestra que existe 
mayor cantidad de ítems que superan el .20. En la confiabilidad por consistencia interna se obtuvo 
.874, demostrando que es un instrumento confiable en administrativos municipales de manera 
general. En cuanto a la elaboración de los baremos, se elaboraron  normas percentilares generales 
del test de habilidades para la gestión en la negociación de conflictos en Administrativos 
Municipales Trujillo. 
 


















The purpose of this research was the study of the psychometric properties of management skills in 
conflict negotiation. The type of study was instrumental and design of psychometric research. The 
sample consisted of 353 administrative of the Provincial Municipality of Trujillo. Construct validity 
was found by correlating item test, where 44 of the 50 items ranged between .215 and. 497 with 
statistically significant correlations. While in the item - scale correlation, it is shown that are more 
items exceeding 0.20. In internal consistency, reliability was obtained whit a score .874, proving to 
be a reliable instrument in municipal administration in general. As for the development of the 
scales, general rules of test management skills were developed in conflict negotiation on 
Administrative Municipal Trujillo. 
















I. INTRODUCCIÓN  
El propósito general de esta investigación subyace en la finalidad de encontrar la validez y la 
confiabilidad; así como los baremos del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de 
Conflictos, para poder obtener a través del instrumento datos confiables y validos que permitan  
conocer la problemática que se evidencie  en la población en la que se realizó la investigación, que 
son trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Trujillo. 
 
Para tener un punto de partida y así  entender de manera más completa la importancia de esta 
investigación; es necesario basarse en estudios anteriores, los cuales determinan lo necesario e 
importante de tener un instrumento válido y confiable para evaluar la negociación de conflictos; 
por lo cual se inicia con el estudio original de la prueba a validar; que es el realizado por Vicuña, 
Hernández, Paredes y Ríos,  (2008) quienes realizaron un trabajo de investigación que consistió en 
la elaboración del test de habilidades para la gestión en la negociación de conflictos y  tuvo como 
población a 115 instituciones educativas de Lima, de las cuales sólo 105 directores fueron la 
muestra, siendo el objetivo determinar las habilidades para gestionar exitosamente la negociación 
de conflictos. Este test está constituido por cinco habilidades las cuales son: comunicación, 
compromiso, perspectiva, control emocional, y empatía; construyéndose el test con ayuda de estos 
factores, luego fue revisado a través del criterio de jueces y análisis estadísticos del 
comportamiento de sus componentes, finalmente encontraron que el test mide lo que se propone 
tomando en cuenta el criterio de jueces y que los factores se relacionan significativamente con el 
todo; en cuanto a la validez de constructo obtuvo puntajes que oscilaron entre .30 a .63 en la 
mayoría de ítems. A su vez, para determinar el error de medición utilizaron el método del test retest 
y el método de la consistencia interna de Cronbach, por ambos métodos el coeficiente encontrado 
supera al .80. De lo hallado concluyeron que los factores que propusieron subyacen en la habilidad 
de gestión en la negociación de conflictos y el test mide dentro del margen de error que es 
permitido.  
 
Por otro lado, en una realidad un tanto diferente, se encuentra que Castillo (2012) realizó un 
estudio, el cual tuvo como finalidad adaptar el Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación 
de conflictos en tiendas por departamentos Trujillo. El diseño de investigación fue tecnológico; para 
ello se evaluó una muestra conformada por 323 sujetos como mínimo. La prueba alcanzó una 
confiabilidad de .90, siendo aceptable en las escalas que mide el instrumento (Comunicación, 
compromiso, perspectiva, control emocional y empatía). Presenta un buen nivel de validez 
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mediante la técnica de consistencia interna relativa y una adecuada correlación escala-test que 
conforman la escala con índices de discriminación que varían entre .20 – .63. Se concluyó que el 
Test de Habilidades para la Gestión en la negociación de conflictos, es un instrumento con 
características psicométricas apropiadas para tiendas por departamento en Trujillo.  
 
La gente interactúa constantemente y para esto necesitan de herramientas comunicacionales, con 
las cuales pueda llegar a su objetivo, que es el entendimiento y la transmisión de lo que quiere 
decir; sin embargo surgen también dificultades o conflictos para llegar la compresión del mensaje, 
es en donde se hace necesaria la negociación, la cual se fundamenta en la búsqueda de salidas 
particularmente favorables a las dos partes involucradas en dicha relación. Las organizaciones o 
empresas no son ajenas a este tipo de situaciones, más aun tratándose del ámbito local, que es 
caótico y en donde la negociación forma parte del día a día. Siendo así, el presente estudio tiene 
varios motivos por el cual es de importancia: En primer lugar, para los profesionales de psicología, 
porque con éste tienen acceso a un test psicométrico que evalúa la variable negociación de 
conflictos adaptado a la realidad local; de la misma manera ayuda a detectar las habilidades de las 
personas que cumplen funciones administrativas en la gestión de la negociación de conflictos y, 
sirve como antecedente de investigación para estudios que se puedan realizar con la variable en 
mención en el futuro. 
 
El conflicto, entonces llega a entenderse según Vicuña et al. (2008) como “el estado de indecisión 
que vive la persona, ante situaciones que le generan mínimamente dos conductas de aproximación 
antes dos situaciones diferentes, con la peculiaridad que solo una de ellas se puede emitir” (p. 185). 
En otras ocasiones el conflicto limita las posibilidades donde se quiere evitar dos conductas, sin 
embargo se hace necesario elegir una. También existen marcos más difíciles donde la misma 
situación genera conductas contradictorias, es por esto que el conflicto no simplemente se debe 
considerar como una situación adversa que se puede estar pasando, sino también como una 
oportunidad de trabajo en equipo y a la vez como una excusa, para fomentar las asertividad y la 
comunicación asertiva entre los implicados en el conflicto. 
 
Por otro lado, Novel (2010) plantea que el conflicto es muy necesario para la existencia de las 
personas, a tal punto  que menciona que es  como un elemento necesario para la vida social y la 
convivencia y que es tan fundamental para el hombre como el aire para la vida humana, es por eso 
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que se considera que la gestión de un conflicto, es parte del crecimiento personal de un individuo, 
que lleva a la felicidad, a la mejora continua y a la mejora en el medio. 
  
Asimismo, Vicuña et al. (2008), refieren que, para vivir en paz y armonía es necesario practicar el 
valor de la solidaridad, sin embargo, es la persona misma quien renuncia a esta condición en cada 
momento, esto sucede ocasionalmente porque las personas necesitan de situaciones conflictivas 
para poder enfocarse en la búsqueda de soluciones y negociaciones, a la vez entrenarse para 
enfrentar nuevos problemas de la mejor manera posible; de la misma manera Parra (2012) afirma 
que “el conflicto en sí mismo no es negativo o positivo; será destructivo si no es resuelto y escala 
en una confrontación hostil o directamente en violencia, y constructivo si permite canalizar las 
diferencias y actuar hacia una solución” (p. 258), por lo cual se puede decir que el resultado de la 
interacción que se da en un conflicto depende principalmente de las capacidades de manejo que 
tengan los sujetos en acción y del nivel de compromiso que tengan ellos para la búsqueda de 
soluciones favorables para ambas partes.  
 
Entonces, sabiendo que los miembros de una organización persiguen intereses y objetivos 
diferentes, y muchas veces contrarios; el conflicto se convierte en un fenómeno recurrente en el 
ámbito organizacional, es así que Mintzberg (citado en Ahumada, 2002) define a la organización 
como una “estructura en la cual se da un juego de poder entre las distintas coaliciones para la 
consecución de múltiples objetivos” (p.10). La compatibilidad de estas coaliciones, hacen que el 
conflicto y los procesos dentro del mismo  sean habituales en la dinámica de las empresas, de tal 
forma, las organizaciones se pueden entender como un método de negociación permanente, en el 
cual las alianzas se van cambiando en respuesta a las modificaciones que ocurren en el entorno; en 
este sentido, cabe mencionar que en muchas empresas o instituciones lo que está dispuesto para 
realizar la negociación son los valores y significados que caracterizan a los variados sistemas 
organizacionales, es evidente entonces que para tener un conocimiento más profundo y a la vez 
buscar anticiparse a un conflicto, la negociación aporta mucho; de este modo Maralet (2011) 
plantea que la negociación se refiere a  una relación que fluye entre dos  o más personas, los cuales 
tienen un asunto que resolver y que para que se de esta condición disponen sus puntos de vista 
para que finalmente la conclusión sea de beneficio y satisfacción para ambas partes. 
 
Es decir, lograr una negociación efectiva o exitosa tiene como condición o prerrequisito descubrir 
e identificar los intereses, tanto de uno mismo, como del otro; por tal motivo se puede decir que la 
negociación de un conflicto es un proceso amplio que necesita de preparación para poder llegar a 
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un resultado favorable para las partes implicadas. Es así que el conflicto puede convertirse en un 
inconveniente  en cualquier organización y puede perturbar el desempeño del mismo, así como 
llevar a la pérdida de muchos buenos empleados, sin embargo, no todos los conflictos son malos, 
ya que este tiene también un aspecto positivo, en donde se considera a la negociación como 
alternativa de solución, entendiéndose a esta como, una forma alternativa para resolver problemas 
entre las personas y entre las organizaciones e instituciones, sin necesidad que alguien externo 
intervenga , de manera que los negociadores exponen sus puntos de vista y al solucionar la 
dificultad los negociadores queden satisfechos (Vicuña et al., 2008).  
 
Es por esta razón que los conflictos son entendidos como métodos de entendimiento y aprendizaje, 
además que cumplen funciones que son mediadoras en los conflictos, y que dan lugar a un proceso 
de relación  dinámica y una oportunidad de mejora, atenuando los arreglos suficientes para 
establecer un equilibrio y que la solución sea beneficiosa para los que están en interacción; 
asimismo, Parra (2012) define a la negociación como, “el proceso en donde dos o más partes 
trabajan conjuntamente para lograr una solución mutuamente aceptada sobre uno o más 
problemas” (p. 259); en otras palabras la negociación es una forma de interacción social que 
necesariamente supone la presencia activa de dos o más partes entre las cuales se da una relación 
de interdependencia, en cuya base y como elemento motor del proceso negociador, aparece el 
conflicto potencial o actual que requiere una solución. 
 
También existe una serie de habilidades que son base principal para la negociación de conflicto,  las 
cuales serán explicadas más adelante. En primer lugar para poder entender mejor las habilidades, 
se hace fundamental definir habilidad, que según Cronbach & Guilford (citados en Vicuña et al. 
2008), se entiende como, la capacidad para realzar una función que necesita de habilidades que las 
personas han aprendido previamente que son las que ayudará dar una solución correcta ante 
situaciones conflictivas. 
 
La primera habilidad que debe tenerse en cuenta para lograr una negociación de conflicto adecuada 
es la de comunicación, que para para Vicuña et al. (2008) es:  
 El uso eficaz de herramientas de interacción donde la comunicación verbal y no verbal es el 
canal que permite la decodificación y en codificación que demandan las habilidades: 
figurativas, simbólicas semánticas y conductuales, que se expresan en cómo se escucha, 
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como se responde gestual y posturalmente, como se responde verbalmente, situación que 
ocasiona la reacción verbal o no verbal (p. 187). 
 
Por otro lado se puede considerar a la comunicación como una de las habilidades innatas del ser 
humano, la cual está en constante desarrollo; en las organizaciones forma parte de las bases 
fundamentales para la interacción de sus agentes; es útil para mejorar el clima organizacional y 
tener un buen entendimiento, y de esta forma tener un buen manejo de las situaciones adversas o 
conflictivas que pueden generarse, es decir, es la herramienta más utilizada en una situación de 
negociación de conflicto; de tal forma se considera a la comunicación como el elemento ideal para 
resolver conflictos Parra, Rojas y Arapé (2008).; también es importante considerar que este 
elemento debe ser utilizado de manera oportuna y eficiente en tal sentido que haya claridad en 
cuanto a las ideas, y que se genere un acuerdo que beneficie a las partes en conflicto. También se 
tiene a la habilidad de compromiso, que en palabras de Vicuña et al. (2008), se entiende como “la 
capacidad de las persona para involucrarse con el conflicto en el sentido de sentirse cómodo 
participando en la solución del mismo, que se expresa en la identificación con el papel de 
negociador lejos del compromiso por normatividad o por necesidad” (p.187), es decir, el 
compromiso debe entenderse como algo inherente en nosotros, en cuanto se refiera a la solución 
de altercados surgidos en el ambiente laboral. 
 
Por otro lado se tiene la habilidad de control  emocional, hace referencia a una de las habilidades 
internas que requieren de mucha preparación y entrenamiento para poder llevarla a cabo sin 
problemas;  por tanto, Vicuña et al. (2008) propone que: 
La habilidad de control emocional, se refiere al uso de recursos personales o potenciales para 
evitar que la carga emocional que llega al negociador  en  el lenguaje verbal y no verbal, en 
el compromiso normativo irracional y en el compromiso de necesidad, así como la 
anticipación interpretativa a partir de un hecho o indicador, termine por bloquear 
emocionalmente, irritando o asumiendo posturas preferenciales, o estresándolo, 
disminuyendo la eficiencia y eficacia negociadora (p.188). 
 
De este modo se puede considerar como una herramienta muy útil en situaciones de tensión, 
debido a que gracias a esta la persona tenga una alternativa de control y pueda hacer que la relación 
entre los implicados sea fluida. De la misma manera Piaget (como se citó en Vicuña et al., 2008) 
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plantea que la habilidad perspectiva es la capacidad de la persona para representar mentalmente 
una percepción, poniéndose en tercer plano y a la vez realizar conclusiones a partir de lo que 
observa, es decir de manera circular y no linealmente. También se menciona a la habilidad de 
empatía, la cual según Vicuña et al. (2008), se entiende como la “…capacidad del negociador para 
abandonar sus puntos de vista y asumir en cada instante los puntos de vista de la persona o las 
personas en conflicto” (p.188); esta habilidad es fundamental en el proceso de negociación debido 
a que permitirá conectarse con los demás, de manera que la otra persona se sienta cómoda y que 
en la relación se busque beneficios para ambas partes, demostrando interés a través de la escucha 
activa y permitiendo conocer el mapa completo del interlocutor. 
 
El ser humano se encuentra involucrado en una sociedad en la que permanentemente está 
relacionándose con otros que no son cercanos a él. En este contexto, Castaños, Reyes, Rivera y Díaz 
(2011) refieren que para que una relación interpersonal sea satisfactoria, “es necesario que los 
individuos se sientan valorados y respetados; y esto no depende tanto de sí mismos, sino que  
posean una serie de habilidades para responder correctamente y que tengan convicciones o 
esquemas que le hagan sentir bien” (p.28).  Es decir, depende de que las personas sean asertivas, 
de la misma manera que sean comunicativas y  además que tengan un adecuado manejo de 
conflictos.  
 
Por otro lado, las reacciones violentas en las relaciones interpersonales son algunos de los grandes 
problemas que se evidencia en cualquier tipo de grupo social, más aún en las organizaciones , 
debido a que es un lugar de constante interacción, lo cual lleva consigo una serie de formas de 
comunicación y relaciones dificultosas que se deben a diversas causas, dentro de las cuales se 
puede mencionar a los problemas personales y familiares que se lleva al ámbito laboral, y estos a 
la vez son causados por la lucha constante de dominios o recursos.  
 
Es así que existen diferentes motivos por las cuales una persona ostenta una conducta aceptada 
por la sociedad, siendo fundamental la carencia de conductas que le permita acoplarse  socialmente 
en los diferentes entornos en los que se desenvuelve;  llevando a que la negociación se convierta 
en una herramienta fundamental para la resolución de conflictos, más aún en la sociedad actual en 
donde todo se negocia; por lo cual, Vicuña et al. (2008) afirman que las habilidades de negociación 
implican el uso correcto de técnicas de comunicación, ya que se desarrollan estrategias, tácticas y 
estilos de negociación, también es muy importante la comunicación no verbal para resolver 
conflictos; de manera que la resolución de problemas o el manejo de conflictos se concibe, como 
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un proceso a través del cual los administrativos y  colaboradores  aprenden  a ajustar recursos, 
técnicas, habilidades y de manera creativa, para  dar  solución  a  una  demanda ocurrida en la 
empresa , independientemente del sexo, tal como lo plante Lugo (2009), quien menciona que las 
características de negociación tienen todos los seres humanos de ambos sexos, tomando en cuenta 
su experiencia, educación, salud psicológica, etc.,  aun cuando se conoce que tanto entre varones 
y mujeres mujeres, existen diferentes perfiles de negociador. 
 
Al hacer referencia a las estadísticas se tiene a Rodríguez (2014), que manifiesta que en un “estudio 
realizado por una universidad mexicana, una chilena y una venezolana indican que entre 8 y 12% 
de la población sufre violencia laboral/mobbing; en Europa, los estudios muestran que más de 12 
millones de personas sufren acoso psicológico laboral” (parr.1). Y en  muchos de los casos, la 
violencia es causada por la carencia o la falta de habilidad para la negociación de los conflictos. En 
cuanto a los porcentajes, según (La República, 2014), en el ámbito nacional, La Presidencia del 
Consejo de Ministros (PCM) reveló que: 
 
Desde el 2012 hasta febrero del 2013, se han resuelto 84 conflictos sociales (55% de ellos 
mineros) y de estos a 29 aún se les está haciendo seguimiento a través de la Oficina Nacional 
de Diálogo y Sostenibilidad, así mismo en el primer bimestre se resolvieron siete, por lo que 
ahora existe 55 casos en gestión (parr1,2). 
 
De la misma manera, según el reporte realizado por el Ministerio de Trabajo y Promoción del 
empleo, (MINTRA,2013), revela que desde los meses de enero a marzo del 2013, la región La 
Libertad es la segunda región  que presenta mayor cantidad de alertas de conflictos laborales con 
18 conflictos que fueron registrados, los cuales representan el 10.40%, después la región Lima, 
compuesta por Lima Metropolitana y Lima Provincias, el cual tiene registrada el más alto índice de 
conflictos (125), que equivale  al 75.25% de los 173  conflictos registrados  a nivel nacional. 
 
Estas cifras evidencian la realidad en la que se encuentra la región La libertad, con respecto a 
conflictos y alertas de conflictos, vale decir conflictos tales como huelgas de sindicatos, paros de 
trabajadores principalmente del sector público; esto porque  mayormente no se posee con la 
habilidad para la solución de las dificultades mediante la negociación, entendiéndose a esta en 
palabras de Vicuña et al.(2008), como un “medio alternativo de resolución de conflictos entre las 
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personas y entre las organizaciones e instituciones, sin la presencia de terceros, en la cual las partes 
en conflicto exponen y defienden sus puntos de vista” (p.185). 
 
Es por eso que las organizaciones se establecen en un medio de cambio y formación  del estilo de 
vida en las personas, y para el desarrollo de las habilidades interpersonales para negociar, cuyo 
conocimiento sumará a su manejo o mejora de la solución de conflictos entre áreas y 
departamentos en las organizaciones y de cierta forma permitirá profundizar en el fortalecimiento 
de puestos que demuestren calidad y esto mismo se muestre en la vida de sus miembros mediante 
la implementación de habilidades negociadoras y se pueda establecer la normativa en la cultura 
organizacional.   
 
Por tal motivo, Paredes (2012) considera que “es importante la habilidad interpersonal para la 
negociación en una relación interpersonal dialogante sobre una situación en conflicto, constructo 
teórico que no tiene antecedentes en nuestro país, aun cuando la evidencia estudios que lo 
apuntalan como un factor importante para el éxito” (p.113), es así que en el Perú se hace necesario 
realizar más investigaciones que midan este constructo, debido a que existen pocos instrumentos 
que posean validez y confiabilidad, y de esta forma se dé más relevancia a la habilidad de manejo 
de conflictos en las organizaciones. 
 
Las organizaciones, padecen de recursos y exigencias a las cuales deben dar parte, por lo que tienen 
que elegir o acordar los objetivos de los diferentes actores que forman parte de ellas. Cada 
elemento tanto interno como externo posee poder que despliega con el fin de que se vele por sus 
inquietudes y se le concedan los recursos que le corresponde. En este sentido los conceptos de 
conflicto y negociación cobran importancia, de ahí que la organización es definida por  Mintzberg 
(citado en Ahumada, 2002) como una: 
 
 Estructura en la cual se da un juego de poder entre las distintas coaliciones para la 
consecución de múltiples objetivos. La coexistencia de estas coaliciones, hacen que el 
conflicto y los procesos de negociación en torno al mismo sean usuales en la dinámica 
organizacional (p.10). 
 
En el país no hay investigaciones con respecto a las propiedades psicométricas de instrumentos que 
evalúen la negociación de conflictos; excepto la creación del Test de habilidades para la gestión en 
la negociación de conflictos; por otro lado al hacer referencia al ámbito local se observa que se ha 
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realizado una validación del instrumento en una población de trabajadores en tiendas por 
departamento, el cual posee validez y confiabilidad adecuadas en esa población. Con esta 
investigación se busca detectar las habilidades de las personas que cumplen funciones directivas 
en la gestión de la negociación de conflictos, además encontrar la validez y la confiabilidad así como 
los baremos del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos para poder 
obtener a través de la evaluación de datos confiables y validos que permitan  conocer la 
problemática que se presenta en la población en la que se realizará la investigación. 
 
Por otro lado, se hace necesario realizar la validación del este test en personal administrativo de 
entidades públicas, como lo es la municipalidad provincial de Trujillo, porque se observa que la 
habilidad de negociación en esta población se hace fundamental, por el tipo de funciones que 
desempeñan; es decir tienen una labor, en donde constantemente están interactuando tanto con 
colaboradores,  como con agentes externos a las instituciones y áreas en las que laboran; es así que 
La República, (2013), en uno de sus artículos dice que los trabajadores públicos luchan por mejores 
salarios y condiciones de trabajo saludables, por lo cual realizan reclamos mediante paros y huelgas, 
lo cuales al final son reprimidos. Observando esta realidad, nace la necesidad de poner en práctica 
la habilidad para la negociación de conflictos. En el mismo ámbito, según el Ministerio de Trabajo y 
Promoción del empleo, (MINTRA,2013) dispone que el segundo sector con mayor presencia de 
conflictos, detrás del mercado manufacturero es la administración pública, siendo esto una 
evidencia de que las habilidades de negociación de conflictos es esencial en esta población; por 
otro lado también es importante para que se genere una forma de medición de las habilidades para 
la negociación de los conflictos en nuestro ámbito y de este modo también se busque desarrollar y 
optimizar estas habilidades, conociendo los tipos y estilos de negociación; y a través de estos, se 
asuman determinados tipos de respuesta o estrategias para mejorar la comunicación  y la 
interacción entre los que forman parte de la organización; por lo cual es de suma importancia este 
trabajo de investigación, que tuvo como finalidad encontrar la validez y la confiabilidad; así como 
los baremos del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos, para poder 
obtener mediante el instrumento datos confiables y validos que permiten  conocer la problemática 
que se presenta en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 
teniendo en cuenta que los estilos de negociación difieren entre las diferentes culturas, ya sea 






1.1. El problema 
 
¿Cuáles son las propiedades psicométricas del test de habilidades para la gestión en la 




1.2.1. General  
 
Determinar  las propiedades psicométricas del Test de Habilidades para la Gestión en la 
Negociación de Conflictos en Administrativos Municipales de Trujillo. 
 
1.2.2. Específicos  
 
- Encontrar la validez de constructo mediante la correlación ítem test del Test de 
Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos en Administrativos 
Municipales de Trujillo. 
 
- Determinar la confiabilidad por consistencia interna del Test de Habilidades para 
la Gestión en la Negociación de Conflictos en Administrativos Municipales de 
Trujillo. 
 
- Elaborar los Baremos percentilares del Test de Habilidades para la Gestión en la 













II. MARCO METODOLÓGICO  
2.1. Variable 
 
Habilidad de negociación de conflictos 
 













Vicuña et al. 
(2008), “es un 
medio alternativo 
de resolución de 
conflictos entre 




la presencia de 
terceros, por el 
cual las partes en 
conflicto exponen 
y defienden sus 
puntos de vista”. 
 
 
Para la medición de la 
variable se utilizó el test 
de Habilidades de la 
Gestión en la negociación 
y conflicto. 
Comunicación:  
Vicuña et al. (2008), “Uso 
eficaz de herramientas de 
interacción verbal y no verbal, 
que se expresan en cómo se 
escucha, como se responde 
gestual y posturalmente” Ítem 
16, ítem 2, ítem, ítem 11, ítem 


























Compromiso:   
Vicuña et al. (2008), 
“Capacidad para involucrarse 
en el conflicto en el sentido de 
sentirse cómodo participando 
en su solución” 
Ítem 4, ítem 38, ítem, ítem 31, 
ítem 14, ítem 46, ítem 35, ítem 
1, ítem 23, ítem 41. 
Control Emocional: Vicuña et 
al. (2008), “Uso de recursos 
personales o potenciales para 
evitar que la carga emocional 





termine por bloquear 
emocionalmente, irritando o 
asumiendo posturas 
preferenciales, o estresándolo, 
disminuyendo la eficiencia y 
eficacia negociadora” 
ítem 8, ítem 44, ítem 21, ítem 
48, ítem 30, ítem 40, ítem 36, 
ítem 13, ítem 26, ítem 17 
Perspectiva: J. Piaget (1969) 
(citado en  Vicuña et al. 2008), 
es la representación mental, 
por la cual la persona es capaz 
de reconstruir mentalmente 
un precepto desde la óptica de 
un tercero o del otro” 
Ítem 42, ítem 34, ítem 50, ítem 
27, ítem 19, ítem 3, ítem 15, 
ítem 10, ítem 47, ítem 6. 
Empatía:  
Vicuña et al. (2008), 
“Capacidad del negociador 
para dejar o abandonar sus 
puntos de vista y asumir los 
puntos de vista de la persona o 
las personas en conflicto”.    
ítem 18, ítem 37, ítem 12, ítem 
32, ítem 5, ítem 49, ítem 20, 





El método de investigación es de tipo cuantitativo, el cual según Hernández, Fernández y 
Baptista (2010), “usa la recolección de datos para probar una hipótesis, con base en la 
medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y 
probar teorías” (p.4). 
 
2.4. Tipos de estudio 
El tipo de estudio es instrumental, que en términos de Montero y León (2007),  lo definen 
como “todos los estudios encaminados al desarrollo de pruebas y aparatos, incluyendo tanto 
el diseño (o adaptación) como el estudio de las propiedades psicométricas de los mismos” 
(p.855). 
 
2.5. Diseño de investigación  
El diseño de investigación que se utilizó fue el Psicométrico, que según Alarcón (2008):  
Se relaciona a la construcción y adaptación de test psicológicos, de habilidades, 
aptitudes especiales,  inventarios de personalidad, de intereses vocacionales y escalas 
de actitudes. Su propósito es desarrollar instrumentos de medición que reúnan los 
requisitos de validez y confiabilidad y de suerte que sean buenos predictores de la 
conducta; así como el desarrollo de normas para interpretar las puntuaciones 
individuales al comparar con resultados grupales. (p. 224). 
2.6. Población 
 
La población inicial fue de 353 trabajadores administrativos de las diferentes gerencias y 
subgerencias de la municipalidad provincial de Trujillo, quedándose finalmente sólo con 303, 
debido a que los demás no cumplieron con los criterios de inclusión y exclusión, para esto es 
necesario entender al concepto población, que en palabras de Icart, Fuentelsaz, y Pulpón, es 
“el conjunto de individuos que tienen ciertas características o propiedades comunes que son 
las que se desea estudiar” (2006, p.55).  La población se obtuvo consultando el cuadro de 






Tabla N° 1  
 Distribución de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo según frecuencia 
Institución F % 
Gerencia municipal 5 0.10% 
Gerencia de Asesoría Jurídica 9 0.10% 
Gerencia de planeamiento y presupuesto 15 1.70% 
Secretaría general 23 0.10% 
Imagen Institucional 5 7.30% 
Gerencia de administración y finanzas 48 5.40% 
Gerencia de personal 18 23.10% 
Gerencia de Sistemas 7 10.20% 
Sub Gerencia de ejecutoría coactiva 5 26.40% 
Gerencia de desarrollo urbano 30 11.40% 
Gerencia de desarrollo económico local 39 0.70% 
Gerencia de obras públicas 19 2.50% 
Gerencia de educación, cultura, juventud 
y deportes 
41 0.60% 
Gerencia de desarrollo social 62 2.90% 
Gerencia de seguridad ciudadana y 
defensa civil 
12 2.30% 
Gerencia de transporte, tránsito y 
seguridad vial 
15 0.20% 
Plan de desarrollo territorial de Trujillo 29 1.60% 
Total 353 100.00% 





2.6.1. Criterios de inclusión  
 
- Tener un cargo administrativo en alguna gerencia o subgerencia de la municipalidad 
provincial de Trujillo 
- Tener un contrato vigente de trabajo que sobrepase a los 6 meses de antigüedad  
- Estar de acuerdo con las instrucciones para la aplicación  del test. 
- Sujetos de ambos sexos. 
 
2.6.2. Criterios de exclusión 
 
- Personal que no completa la evaluación 
- Personal con contrato tipo CAS 
- Colaboradores obreros o de servicios generales 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.7.1. Técnica: En esta investigación se utilizó la técnica de evaluación, la cual es definida por 
Gonzales (2007), como:  
Una disciplina de la psicología que se ocupa  de la medida de algunos aspectos 
del comportamiento humano; esta medición se realiza por medio de mitologías 
básicas entre las que se encuentran las técnicas psicométricas y las proyectivas 
y otros métodos de estudio como la observación, la entrevista, los auto 
informes, etc., todos estos instrumentos requieren rigurosos procesos para su 




Test el Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos 
El instrumento lleva por nombre test de habilidades para la gestión en la negociación de 
conflictos, siendo el autor Luis Alberto Vicuña Peri en el año de 2008, cuyo objetivo es 
medir las habilidades para la gestión en la negociación de conflictos en administrativos. 
Así mismo al hacer referencia a la estructura del cuestionario, es conocido que está 
constituido por 50 ítems distribuidos en cinco habilidades;  las cuales son: comunicación, 
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compromiso, control emocional, perspectiva y empatía. En cuanto a la validez de 
constructo obtuvo puntajes que oscilaron entre .30 a .63 en la mayoría de ítems. A su vez, 
para conocer el error de medición se utilizó el método del test retest y el método de la 
consistencia interna de Cronbach, por ambos métodos el coeficiente hallado supera al 
.80. 
 
2.8. Métodos de análisis de datos 
 
Se revisó el test el Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos, para luego 
realizar el estudio psicométrico debido. Primero,  se hizo necesario realizar una prueba 
piloto, para determinar si era entendible. Se analizó en la prueba piloto si existía relación 
entre los reactivos y la puntuación del test (correlación ítem test) y si se cumplía la condición. 
En función del análisis anterior,  se procedió a realizar la investigación en la muestra de 
estudio. 
 
Segundo, antes de proceder a aplicar el test, se informó a sujetos sobre la confidencialidad 
de las respuestas que emitirían mediante el instrumento, y, realizado tal punto se llevó a 
cabo la aplicación de los test. Tal parte del proceso tuvo parte durante dos semanas en días 
laborables, teniendo en cuenta para ello la previa elección de los sujetos de estudio en 
función de los criterios de inclusión y exclusión (ver puntos 2.6.1 y 2.6.2) 
 
Al finalizar la aplicación del test, se realizó el análisis de la información, utilizando tanto la 
estadística descriptiva e inferencial. En lo que concierne a la estadística descriptiva se empleó 
frecuencias y porcentajes, las medidas de tendencia central (media aritmética, promedio 
ponderado) y promedio total y las medidas de variabilidad (varianza y desviación estándar). 
 
Con respecto a la estadística inferencial, para el análisis de resultados se utilizó el Statistical 
Package [SPSS] en su versión 21, en el orden siguiente: Primero se realizó el estudio de la 
distribución normal de las puntuaciones obtenidas por la muestra de estudio, por medio de 
la prueba de normalidad de Kolmogorov y Smirnov (considerando una significancia menor o 
igual a .05);  se obtuvo los índices de correlación ítem-test e ítem escala, por medio del 
coeficiente r corregido, para determinar la validez de constructo (considerando como nivel 
índices de validos a los ítems mayores a .20); el análisis de la consistencia interna del test, 
por medio del índice de consistencia interna alfa de Crombach; luego, antes de la obtención 
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de los baremos, se procedió a comparar puntajes en función de género (hombres y mujeres), 
utilizando para ello la prueba U de Mann – Whitney (por el hecho de que el análisis de 
normalidad evidencio asimetría en las puntuaciones de la muestra), con el fin de identificar 
si era o no necesario la elaboración de baremos diferenciales según género, el nivel de 
significancia utilizado fue el de .05. Después, se elaboró la tabla de baremos en función de 
normas percentilares. 
 
Finalmente se realizó la discusión de resultados contrastando la información que se obtuvo 
en los antecedentes y en el marco teórico, con los datos encontrados en la investigación, 
para así poder describir, comparar y si es el caso afirmar los datos teóricos con los empíricos.  
 
2.9. Aspectos éticos  
 
La investigación se llevó a cabo, tomando en cuenta durante toda la investigación el código 
de ética del psicólogo, en donde se considera salvaguardar la identidad y el consentimiento 
informado de las personas que formarán parte de la investigación, así mismo se realizarán 
las diferentes solicitudes mediante documentos de gestión avalados por la universidad, 



















Tabla 2  
Índices de  correlación Ítem – Test del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de 
Conflictos. 
Test Ítems 
Estadísticos Test Ítems Estadísticos 
r corregida   r corregida 
Habilidades 



















2 ,443 27 ,288 
3 ,458 28 ,232 
4 ,365 29 ,576 
5 ,500 30 ,510 
6 ,195 31 -,047 
7 ,520 32 ,340 
8 ,160 33 ,161 
9 ,323 34 ,265 
10 ,320 35 ,284 
11 ,448 36 ,396 
12 ,304 37 ,427 
13 ,295 38 ,454 
14 ,147 39 ,497 
15 ,362 40 ,493 
16 ,545 41 ,385 
17 ,444 42 ,336 
18 ,436 43 ,377 
19 ,418 44 ,366 
20 ,330 45 ,389 
21 ,220 46 ,196 
22 ,427 47 ,269 
23 ,415 48 ,215 
24 ,453 49 ,399 
 25 ,338 50 ,332 
En la tabla 2 Se aprecia los índices de correlación ítem-test para el Test de Habilidades para la 
Gestión en la Negociación de Conflictos  que oscilan entre. -,047 y .196 en los reactivos 6, 8, 14, 31, 






Tabla 3  
Índices de  correlación Ítem – Escala del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de 
Conflictos, según sus escalas Comunicación, compromiso y control emocional. 
Escala Ítems 
Estadísticos Escala Ítems Estadísticos 
r corregida   r corregida 
Comunicación 
2 ,433  3 ,350 





11 ,490 10 ,402 
16 ,641 15 ,377 
22 ,482 19 ,415 
25 ,419 27 ,292 
29 ,616 34 ,314 
33 ,133 42 ,276 
39 ,509 47 ,297 
45 ,403 50 ,373 
Compromiso 
1 ,346  5 ,472 
4 ,444  12 ,361 
9 ,431  18 ,391 
14 ,176 Empatía 20 ,479 
23 ,540  24 ,371 
31 ,050  28 ,291 
35 ,345  32 ,221 
38 ,467  37 ,408 
41 ,271  43 ,461 
46 ,246  49 ,508 
Control 
Emocional 
8 ,228    
13 ,295    
17 ,425    
21 ,293    
26 ,344    
30 ,489    
36 ,300    
39 ,470    
40 ,395    
44 ,219    
48 ,228    
En la tabla 3 se aprecian los índices de correlación ítem-escala que varían entre .133 y .641 en los 
reactivos de la escala Comunicación; en la escala Compromiso los índices oscilan entre .050 y .467; 
en la escala de Control emocional van desde .219 y .489; en  la escala Perspectiva entre .247 y .415; 





 Estadísticos de Confiabilidad del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos 














Comunicación .718 10  .623 ≤ α≤ .731 3.106 
Compromiso .514 10 .371 ≤ α ≤ .551 3.537 
Control Emocional .527 10 .418 ≤ α ≤ .585 3.405 
Adopción de Perspectiva .520 10 .389 ≤ α ≤ .564 3.689 
Empatía .624 10 .534 ≤ α ≤ .668 3.382 
H. Gestión en la Negociación de 
Conflictos 
.874 50 .840 ≤ α ≤ .884 7.678 
 
En la tabla 4 se aprecia que el índice de confiabilidad en el Test de Habilidades para la Gestión en la 
Negociación de Conflictos es de (.874) y sus escalas de Comunicación (.718), Compromiso (.514), 
Control emocional (.527), Perspectiva (.520) y Empatía (.624), trabajados con un intervalo de 















Normas percentilares generales del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de 






















Nota: N: Tamaño de muestra, M: Media, Mo: Moda, DE: Desviación estándar  
En la tabla 5 se observan las normas percentilares generales del Test de Habilidades para la Gestión 





Pc Comunicación Compromiso Control Emocional 
99 57 52 52  
98 55 51 51 
97 54 51 50  
95 53 48 48 
90 50 46 46  
85 49 44 45  
80 47 43 43  
75 46 42 42  
70 44 41 41  
65 43 40 40  
60 43 39 39  
55 42 39 39  
50 41 38 38  
45 40 38 38  
40 39 37 38  
35 39 37 37  
30 38 36 36 
25 38 36 36  
20 37 35 35  
15 36 34 34  
10 35 33 33  
5 34 31 32  
2 31 29 31  
1 29 29 28 
N 302 302 302 
M 41,97 38,92 39,12 
Mo 38 36 38 
DE 5,850 5,074 4,951 
Mín 29 29 28 




Continuación de la tabla de Normas percentilares generales del Test de Habilidades para la Gestión 
en la Negociación de Conflictos y sus escalas 
Nota: N: Tamaño de muestra, M: Media, Mo: Moda, DE: Desviación estándar  
En la tabla 6 se observan las normas percentilares generales del Test de Habilidades para la Gestión 






H. Gestión en la Neg. 
de Conflictos 
Pc 
54 59 263 99 
51 52 255  98 
50  51  248  97 
49  49 240  95 
46  47 231 90 
44  46  223  85 
43  45  219  80 
42  44  212  75 
40 42  205 70 
40  41  200 65 
39  41  197  60 
38  40  195  55 
38  39  192  50 
37  39  191  45 
37  38  190  40 
36  38  188  35 
36  37  186  30 
35  36  184  25 
35  36  181  20 
34  35  179  15 
33  34  176 10 
31  33  172  5 
28  30  165  2 
27  29 158 1 
302 302 302 N 
38,56 40,19 198,77 M 
37 36 191 Mo 
5,326 5,517 21,632 DE 
27 29 158 Mín 





La finalidad de esta investigación fue realizar el estudio de las Propiedades Psicométricas del 
Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos en Administrativos 
Municipales, llegándose a cumplir los objetivos totalmente, es decir, se encontró la validez de 
constructo mediante la correlación ítem test del instrumento antes  mencionado; asimismo se 
determinó la confiabilidad por consistencia interna y normas percentilares en una muestra de 
302 administrativos municipales. 
 
La habilidad de negociación se entiende, según Vicuña et al. (2008), como una forma de 
resolver problemas o conflictos entre los involucrados; ya sean personas, empresas o 
instituciones, sin que terceros intervengan, de esta forma las dos partes en conflicto exponen 
y defienden sus puntos de vista con el fin de llegar a un acuerdo, de modo que ambos queden 
satisfechos. La habilidad de negociación de conflictos requiere desarrollar también los tipos y 
estilos de negociación, los cuales son la comunicación, el compromiso, control emocional, 
perspectiva y empatía. 
 
Se inició realizando la aplicación de una prueba piloto que estuvo formada por 50 sujetos de 
ambos géneros que laboran en las diferentes gerencias de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo; la elección de los mismos fue de manera aleatoria, obteniéndose como resultados que 
todos los ítems fueron válidos en la población elegida, superando el .20, no siendo necesario 
realizar variaciones en cuanto a la terminología de los reactivos mucho menos la evaluación 
mediante criterio de jueces; es así que se procedió con la aplicación a la muestra. 
 
Consecuentemente, se logró encontrar la validez de constructo del instrumento, mediante la 
correlación ítem-test corregido con el fin de comprobar si el test mide la construcción teórica 
de habilidades de gestión en la negociación de conflictos (Alarcón, 2008); los resultados 
obtenidos señalan que 44 de los 50 ítems fluctúan entre .215 y. 497 (ver tablas N° 2) con 
correlaciones estadísticamente significativas (p < .05). Estos coeficientes superan el valor 
mínimo sugerido de .20 (Kline, 1982; citado en Tapia y Luna, 2010). Esto se asemeja con los 
resultados obtenidos por Vicuña et. Al (2008), quienes determinaron que el 80% de los ítems 
superaron el .20, mientras el 20% están por debajo de ese valor; de esta forma se evidencia 
que existe una similitud en cuanto a los porcentajes de ítems que ayudan a medir el constructo 
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en ambas investigaciones. Por otro lado al comparar con los resultados obtenidos por Castillo 
(2012), se tiene que, el test presenta un buen nivel de validez mediante la técnica de 
consistencia interna relativa y una adecuada correlación escala-test con índices de 
discriminación que varían entre .20 – .63.  
 
Por otro lado, al obtener la correlación ítem-escala, se determina que existe mayor cantidad 
de ítems que superan el .20 (ver tabla N° 3) (Kline, 1982; citado en Tapia y Luna, 2010), a 
diferencia de la correlación ítem-test; lo cual significa que para efectos de diagnóstico de 
habilidades de negociación en la población evaluada es mejor agrupar los resultados por 
habilidades; tanto para la correlación ítem-test e ítem-escala si se corrige el elemento ya que 
aumenta en un rango significativo; siendo esto un determinante para poder tomar en cuenta 
la omisión de algunos reactivos para la evaluación en la población estudiada; no obstante esto 
puede variar para otros ámbitos de aplicación con características diferentes a la que ha sido 
objeto de estudio en esta investigación.  
 
Esto ocurre porque gran parte de administrativos municipales, no requieren de todos los 
componentes que forman parte de las habilidades de negociación que plantean Vicuña et al 
(2008). En el caso de administrativos municipales se observa que no necesariamente todos 
tienen el perfil de negociadores de acuerdo a las funciones que realicen; sin embargo existen 
otros que constantemente están negociando en diferentes situaciones laborales; tal es el caso 
de los trabajadores públicos, que según el diario La República (2013), luchan por mejores 
salarios y condiciones saludables de trabajo, entendiéndose que la habilidad negociadora es 
fundamental en el día a día laboral; es por eso que los administrativos que laboran dentro de 
la Municipalidad deben poseer por lo menos con algunos componentes que forman parte de 
las habilidades para negociar conflictos, las cuales pueden ser principalmente comunicación, 
empatía y control emocional.  
 
De lo mencionado, se puede asumir que el Test de Habilidades para la Gestión en la 
Negociación de Conflictos es un instrumento válido en administrativos municipales, es decir,  
el test mide lo que realmente pretende medir. Esto es explicado por Vicuña et al. (2008) 
quienes afirman que las habilidades de negociación involucran usar correctamente la 
comunicación debido a que se construyen estrategias, tácticas y estilos de negociación, de la 
misma manera cuando se dispone la discusión, la comunicación gestual y postural como 
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herramientas para disminuir la agresión y facilitar las relaciones; también puede ser explicado 
porque la resolución de problemas o el manejo de conflictos se concibe como un proceso a 
través del cual los administrativos y  colaboradores  aprenden  a combinar recursos, técnicas, 
habilidades y conocimientos de forma creativa para dar  solución  a  una  situación de demanda  
que se presenta en la organización. Mintzberg (citado en Ahumada, 2002) por otro lado 
plantea que el conflicto y los procesos de negociación frecuentemente forman parte de la 
dinámica organizacional; de ahí se afirma que la habilidad de negociación en administrativos 
municipales es fundamental en las funciones que realizan. 
 
En cuanto a la confiabilidad por consistencia interna, se realizó mediante el cálculo del 
coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, con un intervalo de confianza de 95%, (Aiken, 
2003), obteniéndose que el índice de confiabilidad en el Test de Habilidades para la Gestión 
en la Negociación de Conflictos es de .874 y sus escalas de Comunicación es .718, mientras que 
en la escala de Compromiso es de .514, así mismo en cuanto a Control emocional se obtiene 
.527, en perspectiva .520 y en la escala de Empatía .624 (ver tabla N° 4), quedando demostrado 
que el Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos es un instrumento 
confiable en administrativos municipales de manera general, es decir, existe estabilidad y 
firmeza de los puntajes en cuanto al test total a diferencia a cada escala; que cuentan con una 
valoración respetable, aceptable y moderada en cada uno de los casos (Vellis, 1991, citado en 
Zavala, 2013).  
 
Al realizar comparaciones con respecto a los estudios hechos anteriormente, se tiene al 
realizado por Vicuña et. al. (2008), quienes realizaron su estudio teniendo como población a 
directores de colegios de Lima; y  Castillo (2012), que tuvo como población a colaboradores de 
tiendas por departamento, se evidencia que en ambos casos el índice de confiabilidad del 
instrumento superan el .80 y  .90 respectivamente, reafirmando que el instrumento es un 
instrumento confiable en la realidad local. 
 
Para la elaboración de baremos, se realizaron normas percentilares generales, debido a que 
no existen diferencias significativas en los resultados (ver tablas N° 5 y 6), evidenciándose de 
esta forma que los puntajes tanto de los varones y mujeres, así como de los obtenidos en cada 
gerencia, no se alejan entre sí; de tal forma, para efectos de diagnóstico y más específicamente 
en la población evaluada, se puede realizar la misma forma de calificación para ambos géneros 
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y para las distintas gerencias, dado que no existen diferencias significativas en los resultados 
obtenidos, y que las habilidades de negociación en la Municipalidad son similares en ambos 
casos, ya que según Lugo (2009), las características negociadoras forman parte de los seres 
humanos, ya sea hombres o mujeres, de acuerdo con su experiencia, educación, salud 
psicológica, etc.;  aun cuando se conoce que tanto entre ambos, existen perfiles de negociador 
diferentes.  
 
Después del análisis de datos, se puede decir que el test es un instrumento válido y confiable 
para evaluar las habilidades de gestión para la negociación de conflictos en administrativos 




- Se logró alcanzar el objetivo general, obteniéndose que a partir del análisis psicométrico, 
se demuestra que el Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos 
alcanza niveles de validez y confiabilidad satisfactorias en la población de administrativos 
municipales.  
 
- En la validez de constructo mediante la correlación ítem test del Test de Habilidades para 
la Gestión en la Negociación de Conflictos en Administrativos Municipales Trujillo, se 
obtuvo que 44 de los 50 ítems fluctúan entre .215 y. 497 con correlaciones 
estadísticamente significativas. Mientras que en la correlación ítem-escala, se muestra que 
existe mayor cantidad de ítems que superan el .20. 
 
- En la confiabilidad por consistencia interna del Test de Habilidades para la Gestión en la 
Negociación de conflictos es de .874, demostrando que es un instrumento confiable en 
administrativos municipales de manera general. 
 
- En cuanto a la determinación de los baremos, se elaboraron  normas percentilares 
generales del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos en 







- Se recomienda revisar la redacción de los ítems con correlaciones bajas en futuras 
investigaciones 
 
- Se recomienda seguir realizando estudios psicométricos de éste instrumento en otras 
poblaciones. 
 
- Es recomendable ampliar las investigaciones en otras poblaciones la variable trabajada. 
 
- Utilizar el instrumento con la finalidad de diagnosticar las habilidades de gestión para la 
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Test de H.H. L.G. en L.N.d C. 2006 




Este es un test que le permitirá a usted conocer la forma como aborda situaciones 
donde participará de manera activa en el abordaje y solución de conflictos. Para 
lo cual deberá contestar las preguntas que a continuación se reproducen 
escribiendo una “x” dentro de la celda que mejor describa su respuesta. 
No hay respuestas buenas ni malas, sólo interesa la forma como usted siente y 
percibe el momento actual, de ello dependerá la validez y la confiabilidad de sus 
resultados. 
 
Conteste de la forma siguiente: 
Marque el 1 si está definitivamente en desacuerdo. 
Marque el 2 si está muy en desacuerdo. 
Marque el 3 si está desacuerdo. 
Marque el 4 si está de acuerdo. 
Marque el 5 si está muy de acuerdo. 




Nº Pregunta 1 2 3 4 5 6 
1. Me resulta fácil aislar de una situación conflictiva el 
motivo principal de lo secundario. 
      
2. Con mi postura corporal comunico mensajes.       
3. Cuando participo en la solución de un conflicto me es 
fácil ponerme en el punto de referencia de cada uno. 
      
4. Cuando estoy en el medio de un conflicto lo vivo tan 
intensamente aportando en su solución. 
      
5. Logro comprender el estado conflictivo de mi interlocutor 
aún cuando procede de una cultura diferente. 
      
6. Cuando me hablan y ruidos impiden escuchar parte del 
mensaje, con lo que oí basta para completarlo. 
      
7. Por los gestos de mi interlocutor sé que piensa que me 
está engañando. 
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8. Cuando una persona me cae mal y solicita mi atención, 
tengo la fluidez para derivarla a otra persona. 
      
9. Huyo de aquellas personas que me tratan como su “paño 
de lágrimas” con sus problemas. 
      
10. Me es difícil proporcionar los datos para obtener un 
identikit. 
      
11. Al encontrarme con una persona me es fácil que se sienta 
en confianza. 
      
12. Me es difícil ponerme en el punto de referencia de dos 
personas en conflicto, generalmente me inclino por una. 
      
13. Cuando participo en la solución del conflicto, más que 
por vocación, lo hago por que me siento obligado. 





Nº Pregunta 1 2 3 4 5 6 
14. Cuando vivo un problema hago hasta lo imposible con el 
propósito que solo quede para mí. 
      
15. Cuando voy a una tienda y veo una vitrina me resulta fácil 
imaginarme las partes que no veo. 
      
16. Me es fácil comunicar lo que siento con gestos.       
17. La expresión de mi rostro logra que los gestos molestosos 
de mi interlocutor se atenúen. 
      
18. Me cuesta conectarme con el tema conflictivo, 
permanece en mí lo que debe ser desde mi punto de 
vista. 
      
19. Cu ndo escribo un dictamen o notas según el mensaje, 
imagino la cara que pondrá el lector. 
      
20. Me es difícil ponerme en el punto de referencia del 
conflicto de personas de una comunidad campesina 
serrana. 
      
21. Me resulta fácil encontrar en las personas el lado 
agradable que elimine mi fastidio emocional. 
      
22. Tengo la habilidad para descifrar los mensajes ambiguos 
sin preguntar a mi interlocutor. 
      
23. Me entretengo buscando la forma como lograr que las 
personas metidas en un lío lo resuelvan 
satisfactoriamente. 
      
24. Según mi plasticidad para ponerme en el punto de 
referencia de las personas en conflicto gestiono la 
solución. 
      
25. Me agrada que mi interlocutor se exprese con claridad y 
brevedad. 
      
26. Logro que los demás me reconozcan demostrándoles mi 
interés por ayudarles a resolver sus problemas. 
      
27. Resuelvo con facilidad la posición en que quedará una 
moneda cuando al caer ha girado 10 veces. 
      
28. Me resulta difícil ponerme en el punto de referencia del 
conflicto de funcionarios corruptos. 
      
29. Tengo la habilidad para anticiparme a lo que me van a 
decir. 
      
30. Tengo la habilidad para lograr en situaciones de conflicto 
que las personas regulen o controlen su estrés. 
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31. Tengo buen olfato para detectar problemas y alejarme 
antes que revienten. 
      
32. Vivo intensamente el estado emocional de mi interlocutor 
aún cuando personalmente es de mi desagrado. 
      
33. Siento la barrera sociocultural cada vez que me 
comunico con extraños. 
      
34. Me cuesta imaginarme cómo me veré en una foto 
vestido estrafalariamente. 
      
35. Si me ofrecen un trabajo como conciliador lo acepto a 
menos que tenga otra oferta mejor. 
      
36. Me cuesta mucho lograr que las personas me perciban 
como lo que soy  emocionalmente, sosegado, tranquilo, 
etc. 
      
37. Entiendo el conflicto desde el punto de vista del 
interlocutor. 





Nº Pregunta 1 2 3 4 5 6 
38. Tengo la disposición de meterme de lleno en los 
problemas de otros contribuyendo a la solución. 
      
39. Soporto la mirada fija de mi interlocutor atenuándolo.       
40. Tengo el don, según me dicen, de calmar a las personas 
con tan solo mi presencia. 
      
41. Sé cómo apartarme de líos ajenos sin que estos se den por 
ofendidos. 
      
42. Vivo un relato como si estuviese presente en él.       
43. Las propuestas de solución emanan tener en cuenta, 
como se sentirán las personas al resolver el conflicto. 
      
44. Me resulta fácil lograr en cualquier situación que las 
personas muestren su lado agradable. 
      
45. Antes de preguntar escucho completamente a mi 
interlocutor. 
      
46. Por humanidad colaboro en la solución de conflictos a 
costa de mi tranquilidad. 
      
47. Cuando ingreso a edificios de diferentes niveles al salir 
comúnmente me desoriento. 
      
48. Controlo el estrés en situaciones de conflicto de forma tal 
que termino agotado. 
      
49. Me es difícil ponerme en el punto de referencia del 
conflicto de una persona de la amazonía. 
      
50. Me resulta difícil identificar a una persona conocida al 
verla después de diez años. 









Índices de  correlación de prueba piloto del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación 
de Conflictos. 
Test Ítems 
Estadísticos Test Ítems Estadísticos 
r corregida   r corregida 
Habilidades 



















2 ,303 27 ,233 
3 ,519 28 ,207 
4 ,434 29 ,316 
5 ,519 30 ,343 
6 ,242 31 ,220 
7 ,414 32 ,247 
8 ,319 33 ,200 
9 ,323 34 ,252 
10 ,516 35 ,241 
11 ,296 36 ,226 
12 ,259 37 ,490 
13 ,202 38 ,261 
14 ,225 39 ,274 
15 ,211 40 ,275 
16 ,220 41 ,203 
17 ,213 42 ,231 
18 ,221 43 ,281 
19 ,236 44 ,265 
20 ,206 45 ,446 
21 ,211 46 ,349 
22 ,289 47 ,202 
23 ,389 48 ,209 
24 ,356 49 ,231 
 25 ,214 50 ,282 
En la tabla 7 Se aprecia los índices de correlación de la prueba piloto del Test de Habilidades para 








Descriptivos del Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos y sus escalas. 
Escalas 
Estadísticos (n = 302) 
 Mínimo Máximo Media Error 
típico 
Desv. típ. 
Comunicación  28 60 41,97 ,337 5,850 
Compromiso  26 54 38,92 ,292 5,074 
Control Emocional  28 54 39,12 ,285 4,951 
Adopción de Perspectivas  26 55 38,56 ,306 5,326 
Empatía  24 60 40,19 ,317 5,517 
H. Gestión en la Negociación de 
Conflictos 
 154 270 198,77 1,245 21,632 
 
En la tabla 8, se aprecia los estadísticos descriptivos de las puntuaciones de la muestra según el Test 
de Habilidades de Gestión para la Negociación de Conflictos (DE = 21.632; EEM = .1.245  y 
M=198.77) y las escalas que lo conforman. 
 
 
Análisis de la Normalidad según variables control 
 
Tabla 9 
Prueba de distribución normal en el Test de Habilidades de Gestión para la Negociación de Conflictos 




Z DE Sig. 
Comunicación 1.946 5,850 .001** 
Compromiso 1.852 5,074 .002** 
Control Emocional 1.951 4,951 .001** 
Adopción de Perspectiva 1.948 5,326 .001** 
Empatía 1.910 5,517 .001** 
H. Gestión en la Negociación de 
Conflictos 
2.407 21,632 .000** 
 
En la tabla 9, se aprecia un ajuste a la distribución normal en el Test de Habilidades de Gestión para 
la Negociación de Conflictos y las escalas que lo conforman en administrativos municipales, con 




Distribución de la Confiabilidad de las escalas Comunicación, compromiso y control emocional, si se 
elimina un determinado Ítem. 
Escala Ítems 
Estadísticos 


































En la tabla  10 Se aprecia el índice de confiabilidad en las escalas de Comunicación, compromiso y 





Continuación de la tabla de Distribución de la Confiabilidad de las escalas perspectivas y empatía, 






































Estadísticos de contraste entre administrativos hombres y mujeres, mediante la prueba U de Mann 
– Whitney. 
Factores 
Hombres (n=157) Mujeres (=145)  Mann – 
Whitney U 
Z Sig. 
RP SR  RP SR  
Comunicación 









































H. Gestión en la 
Negociación de 
Conflictos 







En la Tabla 12 se aprecia los estadísticos de contraste según género en el en el Test de Habilidades 
de Gestión para la Negociación de Conflictos y las escalas que lo conforman Comunicación, 
compromiso, control emocional, perspectivas y empatía con valores p >.05. 
 
 
